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Состояние и реформирование жизнеобеспечивающих отраслей, сре-
ди которых особое место занимает жилищно-коммунальное хозяйство 
(ЖКХ), оказывает в настоящее время все более значимое влияние на раз-
витие социально-экономической ситуации в Украине. Реализация рыноч-
ных реформ в жилищно-коммунальном комплексе до сих пор еще значи-
тельно отстает от других отраслей социальной сферы экономики, что пре-
вращает ситуацию в ЖКХ в дестабилизирующий фактор в развитии об-
щества. 
Вместе с тем кадры на различных уровнях управления являются 
главным инструментом воплощения идеологии реформ в практику хо-
зяйственной деятельности, тем ресурсом каждого предприятия, от каче-
ства и эффективности использования которого во многом зависят ре-
зультаты деятельности предприятия и его конкурентоспособность, и, в 
конечном итоге, достижение целей реформирования ЖКХ. Несмотря на 
уже накопленный определённый опыт работы в условиях рыночных от-
ношений, состояние системы управление персоналом на многих пред-
приятиях ЖКХ продолжает оставаться неудовлетворительным. Обу-
словлено это рядом субъективных и объективных факторов как внеш-
ней, так и внутренней среды функционирования предприятий отрасли. 
Стали уже традиционными такие факторы как непрестижность отрасле-
вых профессий, сравнительно низкий уровень заработной платы, низкий 
уровень механизации труда, демотивация работников, отсутствие про-
фессиональных кадров и т. п., и как следствие стабильно высокая теку-
честь кадров из отрасли. 
Кадровый менеджмент является основой для эффективного исполь-
зования трудовых ресурсов организации [3, с. 440]. Вопросы кадрового 
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менеджмента нашли отражение в многочисленных работах отечествен-
ных и зарубежных исследователей: Огаркова А.А., Кибанова А.Я., Мас-
лова Е.В. [2, 3, 6]. 
Среди существующих проблем в системе управления персоналом 
на предприятиях ЖКХ можно выделить несовершенство организацион-
ной структуры, отсутствие разграничения должностных обязанностей; 
несовершенство системы планирования потребности в персонале, по-
рядка отбора и увольнения персонала; недостаток квалифицированных 
кадров; высокий уровень текучести; отсутствие системы мотивации; 
несовершенная система оплаты труда, несоответствие объема работ и 
выплачиваемой заработной платы; отсутствие преемственности при 
увольнении сотрудников; отсутствие корпоративного духа; безынициа-
тивность и отрицательный психологический настрой; отсутствие стрем-
ления работать в единой команде; отсутствие корпоративной культуры и 
другие. 
Решение данных проблем возможно при совершенствовании сис-
темы планирования, поиска, набора и развития персонала. Одним из 
направлений совершенствования системы управления персоналом явля-
ется совершенствование организационной структуры предприятия [4, 5]. 
Следует определить необходимость, целесообразность и рациональность 
каждой должности и планировать прием персонала исходя из обосно-
ванной потребности по каждой категории работников. Рассмотрим про-
цесс планирования потребности в трудовых ресурсах (рисунок). 
 
 
 
Процесс планирования потребности в трудовых ресурсах 
 
Первая стадия комплектования штатов предприятия, как впрочем, и 
любого другого управленческого процесса, заключается в планировании 
этого процесса. Планирование – это решающая стадия, т.к. любой про-
счёт может оставить предприятие без достаточного для поддержания 
соответствующего спросу объёма производства количества рабочих, 
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либо предприятие будет вынуждено уволить тех самых людей, кого оно 
отбирало и обучало, затратив значительные средства. Поэтому тщатель-
ное соблюдение очередности этапов планирования обеспечивает пред-
приятию гарантии того, что оно будет располагать именно такими тру-
довыми ресурсами, какие ему в каждый данный момент необходимы. 
Предложение и спрос в планировании трудовых ресурсов являются 
такими же важными факторами, как и в общем планировании деятель-
ности предприятий. 
Прогнозирование начинается с оценки объёма спроса, а также чис-
ла и видов рабочих профессий, которые потребуются в разное время. 
Например, предприятие теплоснабжения намечает через полгода ввести 
в эксплуатацию новый участок теплосети, для которого необходимы 
будут начальник, мастер, и эксплуатационные рабочие. При этом при-
ступить к поиску подходящею кандидата на должность начальника сле-
дует незамедлительно, а вот найм эксплуатационных рабочих можно 
отложить почти до момента ввода участка в эксплуатацию. 
Следующая задача прогнозирования заключается в оценке объёма 
предложения, т.е. наличия работников. Во многих случаях источник 
предложения рабочей силы можно обнаружить внутри самого предпри-
ятия. Допустим, в нашем примере опытного мастера действующего уча-
стка можно выдвинуть на должность начальника нового участка, а ква-
лифицированного рабочего – назначить мастером. 
Если имеющихся на предприятии работников невозможно исполь-
зовать на новых рабочих местах, то начальник отдела кадров должен 
определить, какие трудности могут возникнуть при поиске работников с 
нужными квалификационными характеристиками на открытом рынке 
рабочей силы. 
На сегодняшний день существует множество современных источ-
ников для проведения качественного поиска работников. Помимо ис-
пользования таких методов поиска, как поиск по личным связям и реко-
мендациям знакомых и коллег, работающих на данном предприятии, по 
государственной службе занятости, можно использовать также поиск 
среди выпускников учебных заведений, объявления в прессе, по радио и 
телевидению на специальных стендах и рекламных щитах, специальные 
сайты в Интернете. Последний источник набирает все большую попу-
лярность, как среди работодателей, так и среди людей ищущих работу 
из-за своей доступности, простоты и удобства [1]. 
Руководителю предприятия с небольшим штатом может оказаться 
целесообразным нанимать работников, не прибегая к формальностям, 
т.к. ему хорошо известны функции, которые должен выполнять каждый 
работник предприятия. Однако, на более крупных предприятиях, где 
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сотни работников выполняют самые разные виды работ, управляющим 
приходится применять более строгий и объективный способ оценки тре-
бований, предъявляемых к работнику каждой профессии. Этот метод 
получил название анализ профессиональных функций, заключающийся 
в изучении особенностей рабочих мест и должностей для определения 
связанных с ними обязанностей и их динамических характеристик. Та-
кой анализ должен дать ответ на ряд вопросов: 
1) выполнения каких функций требует данный вид работы (что 
именно должен делать рабочий или служащий в течение рабочего дня)? 
2) какая квалификация, и какие навыки необходимы для выполне-
ния данной работы? 
3) связана ли работа с большой срочностью (например, аварийная 
бригада)? 
Чтобы получить информацию, необходимую для анализа профес-
сиональных функций, эксперты по трудовым ресурсам могут запросить 
её у руководителей подразделений предприятия или провести непосред-
ственное наблюдение за работой исполнителей (с помощью секундомера 
или видеозаписи). 
Проведя анализ профессиональных функций, начальник отдела 
кадров может разработать должностную инструкцию для служащих или 
описание производственных операций для рабочих, т.е. специальный 
документ, содержащий описание обязанностей и действий, связанных с 
выполнением данного вида работы, и условий, при которых исполни-
тель этой работы может справиться со своими обязанностями. 
Могут быть также разработаны квалификационные требования – 
документ, определяющий степень мастерства, уровень образования и 
предшествующий опыт, необходимые для выполнения данного вида 
работы. 
Содержание следующей стадии составляет поиск отвечающего 
квалификационным требованиям конкретного человека или нескольких 
человек, из которых можно было бы отобрать наиболее подходящего. 
Таким образом, мы подошли к процессу найма. В процедурах най-
ма персонала на предприятиях ЖКХ также существует ряд проблем, 
основные среди которых: субъективность мнения оценщика, завышен-
ные требования к кандидатам, а порой и не обоснованные должностью 
требования, отсутствие четких требований к кандидату, неясность усло-
вий работы и т.д. 
Для совершенствования процесса найма персонала предлагается 
выполнять следующие рекомендации: необходимо учитывать характер 
деятельности персонала, специфику будущей должности, требования 
рациональности и оптимизации используемых методов оценки. Крите-
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рии набора должны быть простыми и понятными, их не должно быть 
слишком много, они должны иметь количественные показатели и давать 
полные, конкретные и достоверные результаты. 
Для большей эффективности в процедуре отбора и найма персона-
ла предлагается сочетать письменные и устные задания, использовать 
как анкетирование, так и интервью, тестирование, оценку состояния 
здоровья и использование испытательного срока. Процесс отбора не 
должен носить субъективный характер. Существует множество методов 
для устранения личностного фактора (субъективного мнения) при отбо-
ре кандидатов, основные из которых: формализация критериев отбора и 
участие в отборе профессиональных оценщиков, психологов, помимо 
работников данного предприятия (директоров, начальников подразделе-
ний, сотрудников этих подразделений и т.п.). 
На предприятиях ЖКХ предлагается производить оценочную рабо-
ту, используя следующие методы: метод анкет и сравнительных анкет, 
метод шкалы наблюдения за поведением и метод решающей ситуации, а 
также метод моделирования ситуации. 
Таким образом, основными принципами эффективной оценки 
должны быть: направленность на улучшение работы; тщательная подго-
товка; конфиденциальность; всестороннее непредвзятое обсуждение 
итогов работы (или испытания), деловых и личных качеств человека, их 
соответствия должности, перспектив на будущее; разумное сочетание 
похвалы и критики; надежность и унифицированность критериев, дос-
товерность методов. 
Использование этих требований, рекомендаций и принципов по-
зволяет сократить время и затраты на данные процедуры, сделать про-
цесс более эффективным и результативным, и получить необходимый 
квалифицированный персонал.  
Хорошо подобранный трудовой коллектив – залог успеха и процве-
тания предприятия, который позволит предприятию достичь ранее оп-
ределенной миссии и целей. 
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